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CAPITOLUL 1.
CONTEXT TEORETIC

Aviatia militard are un rol important in functionarea unei societati. Aceasta reprezintd
un domeniu complex, de mare risc, 1nalt sensibil in ceea ce priveste siguranta personalului
navigant si non-navigant, precum si in ceea ce priveste atitudinile si comportamentele acestora,
iar esecul unei operatiuni poate avea consecinte catastrofale pentru toti membrii implicati (Gao
et al., 2013; 2015; Yeh, 2014). Personalul militar (navigant si non-navigant) este implicat in
apararea spatiului aerian national cu mijloace aer-aer si sol-aer, in acordarea suportului
celorlalte categorii de forte si autoritatilor locale 1in situatii de urgenta

(http://www.roaf.ro/?page_id=124). Acest personal reprezinta, in fond, principalii actori care

participd activ In organizatia militara de aviatie, avand ca obiectiv executarea misiunilor
operationale in conformitate cu procedurile si regulamentele militare.

Participarea la aceste misiuni operationale constituie doar o parte a activitatii acestor
militari, iar de cele mai multe ori, durata acestora reprezintd doar o fractiune din viata lor
profesionald (Popa, 2019). Indeplinirea misiunilor include nu doar finalizarea imediati a
acestora 1n conditii de siguranta, ci si aspecte privind capacitatea militarilor de a coopera cu
ceilalti membri ai echipajului, cu personalul de la sol si cu reprezentantii ierarhiei militare
(Popa, 2012). Astfel, interactiunile interpersonale joaca un rol esential in succesul acestor
operatiuni. Pentru a sustine realizarea obiectivelor operationale, regulamentul de ordine
interioard prevede regulile de conduita ale militarilor in diferite contexte, obligatiile si
responsabilitatile care stau la baza relatiilor dintre acestia, precum si dispozitii privind
desfasurarea activitatilor in unitatile militare de aviatie (R.G.-1, 2008).

Relatiile dintre militari se stabilesc prin sistemul de conexiuni interpersonale impus de
specificitatea organismului militar (R.G.-1, 2008). Astfel, aceste relatii interpersonale se
bazeaza pe disciplind, respect si incredere, se cristalizeaza si se consolideaza prin instructie si
prin indeplinirea indatoririlor. Relatiile personalului unitatii militare sunt ierarhice si de
colaborare/cooperare (R.G.-1, 2008). Cand mai multi militari executd impreuna o activitate sau
un serviciu fara a exista relatii de subordonare stabilite intre ei, comandantul misiunii este
considerat militarul cel mai mare n grad; Tn cazul unor grade egale, militarul cel mai mare in
functie; iar daca si functiile si gradele sunt egale, militarul care face parte din esalonul superior
(R.G.-1, 2008). In contextul responsabilititilor militare, unde deciziile rapide si eficiente sunt
cruciale pentru militari, modul 1n care personalul interpreteaza situatiile si isi construieste

propriile perceptii poate influenta direct succesul sau esecul unei misiuni.


http://www.roaf.ro/?page_id=124

Profesia de militar si responsabilitatile asociate acesteia pot influenta negativ
comportamentul, atitudinile si starea lor de sanatate si de bine (Rus & Telecan, 2021). Prin
urmare, este important s descriem responsabilitatile specifice personalului militar (navigant
cat si non-navigant) din cadrul Fortelor Aeriene Romane, pentru a intelege pe deplin impactul
lor atat asupra individului cét si al organizatiei. Personalul militar din cadrul organizatiei
militare de aviatie are urmatoarele indatoriri principale: a) sa fie loial si devotat statului roman
si fortelor sale armate, sa lupte pentru apdrarea tarii, la nevoie pand la sacrificiul vietii, sd
respecte si sa apare valorile democratiei constitutionale; b) sa respecte juramantul militar si
prevederile regulamentelor militare, sa execute Intocmai si la timp ordinele comandantilor si
ale sefilor, fiind responsabili de modul in care indeplinesc misiunile ce le sunt incredintate; c)
sa pretuiasca onoarea si gloria de lupta ale fortelor armate ale tarii, ale armei si unitatii din care
fac parte, precum si demnitatea gradului si a uniformei militare pe care le poartd; d) sa-si
perfectioneze pregdtirea profesionald, sd asigure instruirea temeinicd si educarea
subordonatilor si sd apare drepturile acestora; €) s actioneze pentru intretinerea regulamentara
si mentinerea in stare de operativitate a tehnicii si armamentului si pentru folosirea si
administrarea eficientd a bunurilor din dotare; f) sa pastreze cu strictete secretul militar, de stat
si de serviciu, precum si caracterul confidential al unor activitati si documente (Legea 80,
1995).

Asa cum am observat mai sus, aceste indatoriri sunt prea complexe sau periculoase
pentru a fi indeplinite de un singur membru (i.e., supraveghere, comanda, control, sarcini
tactice si operationale; Cannon-Bowers & Salas, 1998). Acestea implicd interactiuni
interpersonale care influenteaza asteptarile legate de modul in care militarii participa la astfel
de activitati si, in cele din urma, dobandesc abilitatile necesare pentru a gestiona aceste sarcini
complexe. Institutiile militare sunt considerate organizatii de inalta credibilitate si fiabilitate
(Gabrielli et al., 2020) unde caracteristicile legate de constrangerile situationale joaca un rol
esential in gestionarea conflictelor potentiale. Aceste constrangeri includ: (a) relatiile
ierarhice si cadrele stricte de reglementare; (b) sarcinile complexe, cu mize ridicate care
implicd operatiuni ce pot duce la pierderea de vieti umane, si (c) cultura emergentd a
sigurantei care modeleaza interactiunile interpersonale, evidentiind importanta camaraderiei
si coeziunii pentru a preveni conflictul si disidenta (Gabrielli et al., 2020; Liao & Tsai, 2001;
Telecan et al., 2024). Literatura empirica arata ca evolutia conflictului intragrup este in mare
masurd influentata de factori individuali si diadici (Shah et al., 2021), evidentiind importanta
explorarii intrapersonale si interpersonale a dinamicii conflictului (Krueger et al., 2022).

Conflictele care apar in cadrul echipelor militare, precum si cele dintre diversele grupuri



militare (conflicte intergrup) au un rol esential pentru efectivitate (Park et al., 2024; Telecan
et al., 2023). In special in contexte interpersonale complexe, cum sunt si mediile militare, in
care membrii functioneaza conform unei ierarhii bine stabilite, fundamentele intraindividuale
ale aparitiei si transformarii conflictului au potentialul de a extinde cunostintele noastre despre
dinamica si multidimensionalitatea acestuia (Park et al., 2024). Pentru a intelege mai bine
aceastd dinamica, prezenta tezd de doctorat exploreaza conflictul atat din perspectiva
relationald, cat si intrapersonald in cadrul organizatiei militare de aviatie.

Perspectiva relationala este abordata prin prisma sistemului cognitiv al relatiilor.
Aceasta se referd la modul 1n care procesele cognitive, cum ar fi perceptiile (Krueger et al.,
2022; Todorova et al., 2014) interpretarile si atribuirile (Hurt & Welbourne, 2018) influenteaza
transformarea, escaladarea si gestionarea conflictelor in cadrul relatiilor interpersonale.
Aceasta perspectiva recunoaste ca perceptiile si interpretérile individuale pot varia intre actorii
implicati intr-un conflict si pot influenta modul in care acestia raspund la situatiile relationale.
Astfel, se investigheaza modul in care cognitiile si emotiile contribuie la dinamica conflictului,
evidentiind importanta Intelegerii proceselor cognitive in promovarea gestiondrii constructive
a conflictelor si la Tmbunatatirea calitatii relatiilor interpersonale. Krueger si colaboratorii
(2022) subliniaza faptul ca conflictul intragrup poate conduce la o restructurare semnificativa
a relatiilor deoarece membrii grupului tind sa categorizeze colegii si supervizorii de la locul de
munca in prieteni sau rivali, ceea ce poate diminua coeziunii grupului si poate crea subgrupuri
antagoniste. Acest lucru afecteaza nu doar dinamica internd a grupului, ci si efectivitatea
colaborarii (Krueger et al., 2022). Pe masura ce conflictul se intensificd, perceptiile membrilor
asupra competentei si motivatiilor grupului se modificd reorganiznd reprezentarile cognitive
ale retelelor sociale ale membrilor, prioritizand anumite relatii in detrimentul altora, ceea ce
afecteaza atat perceptia individuala, cat si dinamica grupului in ansamblu (Krueger et al.,
2022).

Din perspectiva intrapersonald, comportamentele conflictuale prin care indivizii isi
exprimad punctele de vedere divergente (Weingart et al., 2015) apar frecvent atunci cand acestia
colaboreaza atat in cadrul unei echipe, cat si intre echipe intr-un sistem organizational (Luciano
et al., 2018; Mathieu et al., 2017). Aceste comportamente conflictuale reflectd modul in care
indivizii gestioneaza tensiunile interne si externe, adaptandu-se la cerintele conflictuale prin
autoreglarea atentiei si a resurselor cognitive disponibile (Park et al., 2024). In esenta,
experienta conflictuald reprezintd un fenomen intraindividual (Ilies et al., 2011; Rispens &
Demerouti, 2016). Dintr-o perspectiva intrapersonala, conflictul poate fi conceptualizat ca o

incongruenta Intre reprezentarile cognitive activate cu privire la relatiile interpersonale sau



diferite domenii sociale (Krueger et al., 2022). Conflictul intrapersonal nu este doar o
manifestare a diferentelor de opinie, ci si un proces complex prin care indivizii navigheaza si
prioritizeaza sarcinile intr-un mediu colectiv, cum este si cel militar, contribuind astfel la
efectivitatea si la dinamica echipei (Park et al., 2020).

Pana in prezent, literatura empirica a adoptat o perspectiva interindividuald, investigdnd
dinamica conflictului ca rezultat al interactiunilor dintre indivizi, prin comportamente
interpersonale si comunicare in contextul grupurilor si echipelor de munca (Jehn & Chatman,
2000; Jehn et al., 2010; Sinha et al., 2016). Perspectiva intraindividuald, se concentreaza asupra
perceptiilor si experientelor indivizilor privind conflictul din cadrul echipelor (Krueger et al.,
2022). Aceasta este ancoratd in teoriile conflictului care ilustreaza sisteme complexe si
dinamice structurate pe mai multe niveluri (Engl. ”Multilevel”) concentrandu-se pe conflictul
in echipa (Cronin & Bezrukova, 2019; Korsgaard et al., 2008). Pe scurt, conflictul se manifesta
pe mai multe niveluri — de grup, diadic si individual — si fiecare nivel le poate influenta pe
celalalte. Acest lucru este deosebit de important in contextul echipelor in care membrii au
sarcini, obiective si rezultate interdependente, deoarece interpretdrile lor individuale si
actiunile ulterioare intr-un episod conflictual au impact nu numai asupra experientelor si
comportamentului celorlalti membri ai echipei, ci si asupra rezultatelor interdependente ale
echipei Tn ansamblu.

Desi conflictele sunt adesea percepute ca fenomene de grup, modelul Experientei
Psihologice a Conflictului (PEC; Engl. ”Psychological Experience of Conflict”; Krueger et al.,
2022) ofera o perspectivd detaliatd asupra modului in care indivizii experimenteaza si
interpreteaza conflictele la nivel individual. Acest model aduce o contributie semnificativa la
intelegerea dinamicii conflictelor in cadrul echipelor, evidentiind faptul cd experientele
psihologice ale indivizilor in situatie de conflict sunt esentiale pentru predictia
comportamentului lor in escaladarea si transformarea conflictului. O componenta esentiald a
acestei perspective este procesul de intelegere (Engl. ”Sense-making”), prin care indivizii
incearca sa interpreteze si sd dea sens conflictului pe care il trdiesc. Acest proces joaca un rol
cheie 1n experienta lor psihologicd si determina atitudinile si comportamentele ulterioare in
situatia conflictuald (Krueger et al., 2022). Tn timpul unui episod de conflict, indivizii incearci
sa inteleagd motivele si obiectivele celorlalti participanti la acesta. Aceastd incercare de a da
sens situatiei este profund relationatd cu emotiile lor si cu modul in care interpreteaza
comportamentele celorlalti. Acest proces este influentat de diferentele individuale (i.e.,
trasaturi de personalitate, experiente anterioare, credinte). De exemplu, un individ cu o

orientare competitiva poate percepe conflictul ca pe o amenintare, In timp ce un alt individ cu



o0 orientare cooperativa ar putea sd-1 vada ca pe o oportunitate de a rezolva problemele si de a
gasi solutii comune (Krueger et al., 2022). Interpretarea initiald a conflictului este influentata
de indiciile pe care individul le percepe prin cadrul sau unic de referinta sau prin lentila prin
care observa lumea (Fiske, 1993; Salancik & Pfeffer, 1978). Aceasta sugereaza ca membrii
echipelor vor percepe acelasi conflict folosind cadre de referinta unice (Cronin & Bezrukova,
2019; Pinkley, 1990; Weingart et al., 2015). Potrivit lui Krueger si colaboratorii (2022),
conflictul nu este doar un eveniment extern, ci o experientd psihologica care variaza
considerabil intre indivizi, In functie de caracteristicile lor personale, credinte, motive si
experiente anterioare. Aceastd perspectiva modifica atentia de la a privi conflictul ca un
fenomen la nivel de grup, la a intelege conflictul ca un proces dinamic, adanc inradacinat in
contextele cognitive si emotionale ale individului. Aceste diferente individuale influenteaza
modul in care un individ da sens conflictului, inclusiv atitudinile sale fatd de ceilalti si
strategiile alese pentru gestionarea acestuia.

Conflictul nu este doar o manifestare obiectivd a unor interese contradictorii, ci si 0
constructie mentald care modeleaza perceptia asupra relatiilor si interactiunilor interpersonale
(Krueger et al.,, 2022). Astfel, tensiunile si contradictiile sunt inevitabile in relatiile
interpersonale sau atunci cand militarii lucreaza in echipe, insa pot fi gestionate printr-0
intelegere si adaptare continua a perceptiilor si comportamentelor. Aceasta reprezentare
cognitivd a conflictului este strins asociatd cu raspunsurile emotionale pe care acesta le
genereaza, care pot escalada sau transforma situatia, in functie de modul in care conflictul este
perceput de cei implicati. Experienta psihologicd a conflictului este unica pentru fiecare
individ, influentatd de caracteristicile si experientele sale anterioare, si joaca un rol crucial in
determinarea comportamentului sdu in situatii de conflict (Krueger et al., 2022). Aceasta
intelegere are implicatii semnificative pentru prezicerea comportamentelor conflictuale si
proiectarea interventiilor care sd promoveze rezultate mai cooperante si pozitive in cadrul
grupurilor si al echipelor. Nu Tn ultimul r&nd, perspectiva intrapersonala asupra domeniilor
sociale distincte evidentiazd modul in care indivizii proceseaza si integreaza conflictele din
diferite contexte sociale (i.e., conflictul munca-familie si familie-munca) Tn cadrul propriei
experiente psihologice. Aceasta abordare evidentiaza faptul ca intelegerea si reactiile la aceste
tipuri de conflicte sunt modelate intern, fiind influentate de perceptiile si emotiile personale.

In acest sens, perspectiva intrapersonali aduce complexitatea modului in care indivizii
navigheaza intre roluri si relatii sociale, adaptand comportamentele si atitudinile n functie de
context, influentand astfel perceptiile si interactiunile ulterioare din diverse contexte sociale

(Krueger et al., 2022). Perceptia conflictului si reprezentarile cognitive ale acestuia sunt



elemente cheie In modelarea comportamentului militarilor si, implicit, a dinamicii relatiilor in
diverse contexte sociale. Aceste perceptii influenteazd modul in care militarii interpreteaza
amenintarile, intentiile celorlalti si decid asupra comportamentelor pe care sa le adopte in
situatiile conflictuale.

Tn concluzie, conflictul dintr-o perspectivi intrapersonala implicd o discrepanta intre
reprezentdrile cognitive ale individului in diverse contexte sociale sau relationale, influentdnd
astfel reactiile emotionale si comportamentale ale acestuia. Intelegerea acestui proces poate
ajuta la anticiparea modului in care au loc episoadele conflictuale si la identificarea strategiilor
eficiente pentru gestionarea acestora. Tn cadrul acestui capitol am prezentat cadrul teoretic si
contextul major al studiilor cuprinse in prezenta tezi. In capitolul urmitor, vor fi detaliate

obiectivele fiecarui studiu, asigurand continuitatea si claritatea demersului de cercetare.



CAPITOLUL II.
OBIECTIVELE DE CERCETARE SI METODOLOGIA GENERALA

Primul studiu (Telecan et al., 2023) isi propune utilizarea unui experiment cu vignette
pentru a manipula conflictul de sarcina si relational cu scopul de a testa impactul acestora
asupra efectivitatii echipei. In primul rand, am testat relatia dintre consecintele la nivel de grup
(efectivitatea perceputd) si la nivel individual (emotii pozitive si negative, atitudini) ale celor
doua tipuri de conflict in echipa (sarcini versus relational). in al doilea rand, am investigat
modul in care genul persoanei care genereaza conflictul poate avea un impact asupra
consecintelor conflictului in grupuri si cum similitudinea de gen dintre respondent si persoana
care genereaza conflictul influenteazi aceste efecte. In cele din urma, am examinat relatia
dintre tipul de conflict (sarcina versus relational) si preferintele pentru abordérile de gestionare
a conflictului prin cooperare sau asertivitate.

Al doilea studiu (Telecan et al., 2024) a avut ca obiectiv investigarea mecanismelor
intrapersonale (Shah et al., 2021) care au impact asupra transformarii asteptarilor privind
conflictul de grup Tn experentierea acestuia in cadrul unor exercitii de instruire militara.
Designul de cercetare utilizat este unul cvasi-experimental, cu un singur grup, datele fiind
colectate de la participanti militari, Tnainte de debutul si dupd Incheierea unor exercitii de
instruire militara.

Al treilea studiu (Telecan et al., in press) a avut doud obiective principale. In primul
rand, ne-am propus sa testam masura in care schimbarile survenite in conflictul munca-familie
cauzate de pandemia COVID-19 pot fi explicate prin schimbarile survenite in conflictul
familie-munca. In al doilea rind, am testat masura in care ruminatia relationata cu munca si
ruminatia relationatd cu COVID-19 influenteaza conflictul munca-familie. Astfel, studiul si-a
propus sa exploreze aceste relatii intr-un context militar, intrucét profesiile militare au
caracteristici profesionale unice care cresc riscul de a se confrunta cu conflictul munca-familie
(Adams et al., 2006).

Tn cadrul ultimului studiu (Telecan et al., 2024) am avut ca obiectiv distingerea ntre
costurile si beneficiile prieteniei la locul de munca intr-un context militar. Studiul s-a bazat pe
Teoria Schimbului Social (Engl. ,,Social exchange theory” (SET) Blau, 1964), pe Modelul de
Investitii al Proceselor de Angajament (Engl. ,,The Investment Model of Commitment
Processes” (IMCP) Rusbult et al., 2012) si pe efectul Ce-Este-Prea-Mult-Strica (Engl. ”Too-
Much-of-a-Good-Thing” (TMGT) Grant & Schwartz, 2011).



Din punct de vedere practic, rezultatele acestor studii ar putea constitui un input pentru
implementarea unor masuri active, validate stiintific, atat la nivel individual, de grup cat si la
nivel organizational, pe care resursele umane din organizatiile militare le-ar putea utiliza pentru

a intelege dinamica si efectele conflictului organizational.

Studiul 1
Design experimental

Conflict de sarcind vs. conflict relational si efectivitatea echipei

Studiul 2
Design cvasi-experimental

Mecanisme intra-personale si transformarea asteptarilor privind
conflictul de grup n conflict de grup experimentat

, empirice si metodologice
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Studiul 3
Design transversal

Conflictul munca-familie, Conflict familie-munca, Ruminatia
legata de munca si COVID-19

tia militard: Contributii teoretice

b

Conflictul in organiza

Studiul 4
Design transversal

Prietenia la locul de munca, suportul social si starea de bine

Figura 1. Reprezentarea grafica a structurii generale a tezei. Fiecare studiu este descris

sintetic in termeni ai variabilelor principale ale studiului si al tipului de design utilizat.
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CAPITOLUL II1I.
CONTRIBUTII DE CERCETARE ORIGINALE!

3.1. Studiul 1.
Este conflictul util pana la urma?
Un scenariu experimental pe tema antecedentelor si consecintelor

conflictului de sarcina si relational in mediul militar

Pornind de la directiile cheie de cercetare identificate in meta-analizele privind conflictul
in echipa (De Dreu & Weingart, 2003; de Wit et al., 2012; O'Neill et al., 2013; DeChurch et
al., 2013) si integrand teoriile conflictului intragrup (Jehn, 1995, 1997), rolul de gen (Eagly
& Wood, 1991), demografia relationala (Engl. ,,Relational demography”) si paradigma
similaritate-atractie (Engl. ,,Similarity-attraction paradigm”; Byrne, 1971), primul studiu isi
propune un experiment cu vignette pentru a testa un model cuprinzitor de antecedente si
consecinte ale conflictului de sarcini si relational. In primul rand, testim interactiunea dintre
consecintele la nivel de grup (efectivitatea perceputd) si la nivel individual (emotii pozitive
si negative, atitudini) ale celor doua tipuri de conflict in echipa (sarcina versus relational). In
al doilearand, investigam modul in care genul persoanei care genereaza conflictul poate avea
un impact asupra consecintelor probabile ale conflictului in grupuri si cum similitudinea de
gen dintre respondent si persoana care genereazi conflictul influenteaza aceste efecte. In cele
din urmd, examinam relatia dintre tipul de conflict (sarcind versus relational) si preferintele
pentru abordérile de gestionare a conflictului prin cooperare sau asertivitate.

Primul studiu extinde cercetarile privind Teoria Conflictului Intragrup (Engl.
,Intragroup conflict theory”; Jehn, 1995, 1997) prin manipularea intr-un experiment cu
vignette a conflictului de sarcina si a conflictului relational, care au fost investigate pana
acum 1n contexte non-experimentale, pentru a disocia efectele conflictului de sarcind si
relational asupra rezultatelor individuale si a rezultatelor grupului (inclusiv a stilurilor
preferate de gestionare a conflictului). Tn plus, am manipulat genul persoanei care induce
conflictul pentru a investiga moderatorii de natura relationald ai aparitiei conflictului in

grupuri si pentru a extinde literatura de specialitate privind factorii compozitionali ai

1 Acest capitol din tezi este bazat pe studiul: Telecan, M.1., Rus, C.L. & Curseu, P.L. (2023).
Is conflict useful after all? A scenario experiment on the antecedents and consequences of
task and relationship conflict in military settings. International Journal of Conflict
Management, 34(1), 32-55, https:/doi.org.10.1108/IJCMA-03-2022-0050
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conflictului intragrup. Avand in vedere faptul ca literatura empiricd care exploreaza
conflictul de sarcind si relational nu este una experimentala (DeChurch et al., 2013), co-
aparitia celor doua tipuri de conflict a facut imposibila formularea unor concluzii cauzale
definitive privind relatia conflict — efectivitate. Datele au fost colectate folosind patru
vignette, administrate la 151 participanti dintr-o organizatie militard din Fortele Aeriene
Romane.

Rezultatele noastre au aratat ca un nivel ridicat al conflictului relational a fost mai
daunator decat conflictul de sarcina pentru efectivitatea echipei, pentru relatiile interpersonale
armonioase, precum si pentru climatul afectiv pozitiv asteptat al echipei. Grupurile care
experimenteaza conflictul de sarcina au performante mai bune decat cele care se confrunta cu
conflictul relational. Conflictul de sarcind declanseazd mai multe emotii pozitive decat
conflictul relational si, in consecinta, efectivitatea echipei este mai mare in scenarii cu conflict
de sarcina decat in cele cu conflict relational. Grupurile in care conflictul este indus de sexul
feminin nu are performante mai bune decat grupurile in care conflictul este indus de sexul
masculin. Mai mult, am constatat ca interactiunea dintre sexul participantului si sexul persoanei
care a generat conflictul a fost semnificativa doar pentru efectivitatea echipei. Strategiile de
cooperare sunt declansate mai degraba de conflictul de sarcina decat de conflictul relational, in
timp ce strategiile asertive sunt declansate mai degraba de conflictul relational decat de cel de
sarcind. Acest studiu a oferit doar o imagine de ansamblu asupra modului in care perspectiva
relationald evidentiaza cele doud tipuri de conflict — conflictul de sarcina si relational si cum
acestea sunt percepute ca fiind asociate diferit de rezultatele la nivel de echipa (i.e., efectivitatea
perceputd), cat si individual (i.e., emotii, atitudini) in context militar. Constatarile evidentiaza
efectul diferentiat al conflictului de sarcind si al conflictului relational nu doar asupra
efectivitdtii echipei, ci si asupra rezultatelor atitudinale si emotionale la nivel de echipa si

individual.
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3.2. Studiul 2.
Asteptarile si experientele de conflict de grup din timpul exercitiilor de
instruire militara si impactul acestora asupra auto-eficacitatii pe perioada

instruirii: Rolul Capitalului Psihologic Pozitiv?

Exercitiile militare in scopuri de instruire sunt esentiale pentru pregatirea fortelor
armate care opereaza in zone de conflict international si care trebuie sa colaboreze eficient atat
in cadrul diviziilor militare, cat si intre acestea (DeRidder et al., 2010). Astfel de sesiuni de
instruire sunt adesea organizate prin reunirea unor grupuri de militari din diverse unitati
militare si, uneori, din tari diferite. Participantii sunt indemnati sa abordeze impreund sarcini
complexe care necesita cooperare interna, precum si in cadrul unitatilor militare, scopul unor
astfel de exercitii de instruire fiind acela de a consolida pregatirea si rezilienta militard in
abordarea conflictelor emergente (Chapman et al., 2021; Johnston et al., 2019). Militarii intra
in astfel de exercitii de instruire cu asteptdri privind cooperarea in sarcini si interactiuni
interpersonale, iar aceste asteptari modeleaza modul in care acestia se implica in instruire si, in
cele din urma, invata sa stapaneasca astfel de sarcini complexe.

Este important sa Intelegem modul 1n care asteptarile si resursele personale modeleaza
manifestarea si transformarea conflictelor de sarcina (i.e., dezacordurile legate de modul in
care ar trebui indeplinite sarcinile in timpul instruirii; Jehn, 1995) si conflictele relationale
(i.e., divergentele si animozitatile interpersonale experimentate in timpul instruirii; Jehn,
1995) in astfel de operatiuni militare de instruire. Conflictul emergent este mai degraba o
exceptie decat o reguld, subliniind astfel importanta explorarii dinamicii intrapersonale a
conflictului in cadrul acestor organizatii. Al doilea studiu isi propune sa investigheze modul
in care capitalul psihologic pozitiv (PsyCap), ca resursd motivationala personald,
influenteaza interactiunea dintre asteptarile si exprimarea conflictului de sarcind si relational,
precum si modul in care astfel de conflicte influenteazd autoeficacitatea profesionald a

militarilor, dupa perioada de instruire. Tn cadrul studiului 2 am utilizat un design de cercetare

2 Acest capitol din teza este bazat pe studiul: Telecan, M.I., Curseu, P.L., Rus, C.L. & Ratiu,
L.C. (2024). Expectations and experiences of group conflict during military training exercises
and their impact on deployment self-efficacy: The role of positive psychological capital.
Team Performance Management: An international Journal. https://doi.org/10.1108/TPM-10-
2023-0074
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cvasi-experimental folosind un singur grup, datele fiind colectate Tnainte de debutul si dupa
incheierea unor exercitii de instruire militara (doud momente de colectarea datelor). Am evaluat
capitalul psihologic pozitiv (PsyCap), precum si asteptarile privind conflictul de sarcind si
relational inainte de instruire (N = 116 participanti) si experimentarea conflictului de sarcina si
relational, precum si auto-eficacitatea in munca evaluata imediat dupa instruire (N = 84).
Informatiile obtinute din ambele momente au fost apoi comparate pentru fiecare participant
pentru a observa daca diferentele statistice sunt semnificative.

Rezultatele noastre aratd ca un nivel ridicat al PsyCap atenueaza asteptarile si
transformarea conflictului de sarcina, in timp ce un nivel scazut al PSyCap accentueaza
asteptarile si interpretarea conflictului relational. Cu alte cuvinte, atunci cand PsyCap este
ridicat, asteptarile initiale de conflict de sarcind conduc de fapt la scaderea relatiei, precum si
a conflictelor de sarcind in timpul exercitiului de instruire. PsyCap protejeazd impotriva
transformarii asteptarilor de conflict de sarcina in conflict real experimentat. Atunci cand exista
un nivel scdzut al PsyCap, asteptarile de conflict relational tind sa se transforme in conflict
relational experimentat. Mai mult, atunci cand PsyCap este scazut, asteptarile de conflict
relational tind sa declanseze, de asemenea, conflictul de sarcina in timpul exercitiului de
instruire.

Concluziile acestui studiu au implicatii pentru dezvoltarea punctelor forte personale,
cum ar fi PsyCap si autoeficacitatea in timpul exercitiilor de instruire militra, precum si pentru
gestionarea conflictelor in context militar. Acest studiu contribuie la literatura despre
fundamentele micro ale aparitiei conflictelor si exploreazd factorii intrapersonali care

influenteaza exprimarea si transformarea conflictelor in timpul exercitiilor de instruire.
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3.3. Studiul 3.
Dinamica dintre conflictul munca-familie si familie-munca

n timpul pandemiei COVID-19 la militarii din Fortele Aeriene®

Izbucnirea pandemiei COVID-19 a intensificat presiunea asupra vietii de familie din
cauza masurilor preventive, inclusiv a educatiei online si a muncii de acasa, care au redus
granitele dintre doua domenii esentiale care fac parte din viata unui individ: munca si familia.
Drept urmare, s-a intensificat conflictul dintre viata profesionala si cea de familie, devenind tot
mai pronuntat si mai vizibil ca niciodatd (Junker et al., 2021). Cu toate acestea, chiar daca acest
tip de conflict este bine-cunoscut indiferent de profesie, contextul militar oferda un context
deosebit de unic (Mills & Tortez, 2018) pentru a explora dinamica dintre conflictul munca-
familie (WFC) si conflictul familie-munca (FWC) in contextul pandemiei COVID-19. Studiul
3 prezinta doud obiective principale. Primul obiectiv vizeaza testarea masurii in care
schimbarile in conflictul dintre munca si familie generate de pandemia COVID-19 sunt
justificate de schimbarile Tn conflictul dintre familie si munca. Cel de-al doilea obiectiv este de
a testa masura in care ruminatiile legate de munca si COVID-19 prezic WFC. Datele au fost
colectate de la 316 participanti din cadrul Fortelor Aeriene Romane, utilizdnd un design de
cercetare transversal. Varsta participantilor a variat intre 20 si 61 de ani (M = 35.50).

Ocupatiile militare vin la pachet cu cerinte de muncd substantiale, precum separari
involuntare de familie, prelungite si frecvente, relocari frecvente, program de lucru lipsit de
flexibilitate, respectiv program de lucru neobisnuit, munca solicitanta din punct de vedere fizic
si emotional, misiuni cu un grad de risc ridicat, care implica cerinta extrema de a-si sacrifica
viata in beneficiul unei tari (Huffman et al., 2017; Vuga & Juvan, 2013). Ca atare, este
primordiala intelegerea dinamicii dintre domeniile familie respectiv munca in contextul militar
(Vuga Bers$nak et al., 2023). Studiul nostru integreaza Modelul Resurse Munca — Casa (Engl.
,Work-Home Resources Model” WHR; ten Brummelhuis & Bakker, 2012) si Teoria
Evenimentelor Sistemice (Engl. ,,Event Systems Theory” EST; Morgeson et al., 2015) pentru
a explica modul in care solicitarile profesionale, precum si cele familiale, sunt modelate de
evenimente perturbatoare la nivel macro, cum ar fi izbucnirea pandemiei COVID-19.

Rezultatele noastre au constatat ca izbucnirea pandemiei COVID-19 a dat amploare

3 Acest capitol din teza este bazat pe studiul: Telecan, M.1., Curseu, P.L. & Rus, C.L. (in press).
The interplay between work-family and family-work conflict during the COVID-19
pandemic in Air Force service members.
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conflictului familie-munci, care, la randul siu, a sporit conflictul munca-familie. Tn plus,
intensificarea conflictului munca-familie din cauza pandemiei COVID-19 a fost prezis pozitiv
de ruminatiile legate de munca si COVID-19. Atat ruminatia legata de munca, cat si cea legata
de COVID-19 au contribuit pozitiv la intensificarea conflictului munca-familie din cauza
izbucnirii pandemiei de COVID-19. Prin urmare, studiul nostru raspunde solicitarilor recente
de a investiga impactul pe care evenimentele contextuale il au asupra dinamicii munca-familie

(Allen et al., 2023).
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3.4. Studiul 4.
Cati prieteni la locul de munca sunt considerati a fi prea multi?
Asocierea non-liniara dintre numérul de prieteni, suportul social si starea de bine

mentali*

Prietenia este una dintre valorile fundamentale ale umanitatii (Wright, 1984) si poate
aparea in variate domenii sociale, inclusiv la locul de munca (Methot et al., 2016). Prietenia la
locul de munca descrie relatiile interpersonale apropiate si informale bazate pe interes reciproc
si pe suport instrumental si emotional (Pillemer & Rothbard, 2018). Angajatii se asteaptd sa
poatd dezvolta uneori relatii de prietenie, impartasind si facadnd schimb cu colegii si
supervizorii, de beneficii, resurse, precum si de interese valoroase (Cropanzano & Mitchell,
2005; Cropanzano et al., 2017). Astfel de schimburi sociale se bazeazad pe principiul
reciprocitatii, conform caruia timpul, efortul si atentia oferite prietenilor vor fi in cele din urma
reciproce. Cu toate acestea, termenii exacti ai reciprocitdtii in schimburile sociale sunt vagi si
inconsecvent definiti (Blau, 1964).

Al patrulea studiu, s-a bazat pe Teoria Schimbului Social (Engl. ,,Social exchange theory”
(SET) Blau, 1964), pe Modelul de Investitii al Proceselor de Angajament (Engl. ,,The
Investment Model of Commitment Processes” (IMCP) Rusbult et al., 2012) si pe efectul Ce-
Este-Prea-Mult-Strica (Engl. ”Too-Much-of-a-Good-Thing” (TMGT) Grant & Schwartz,
2011) pentru a distinge intre costurile si beneficiile prieteniei la locul de munca intr-un context
militar. Ne bazam pe SET (Blau, 1964; Cropanzano et al., 2017) pentru a argumenta ca, in
conformitate cu reciprocitatea in relatiile sociale, prietenia aduce beneficii sub forma de suport
social. Pentru a explicita costurile relationale legate de prietenie, ne-am bazat pe IMCP
(Rusbult et al., 2012).

De asemenea, ne-am bazat pe recomandarile lui Meyer (2009) pentru a motiva efectele
curbilinii si am argumentat cd, pe masura ce numarul de prieteni creste de la un nivel scazut la
mediu, beneficiile legate de prietenie domina costurile, in timp ce, pe mdsura ce numarul de
prieteni creste in continuare de la mediu la ridicat, costurile relationale legate de prietenie
depasesc beneficiile relationale. Am decis sd testdm aceastd ipoteza non-lineard in mediul

militar, un context organizational puternic reglementat care creeaza constrangeri situationale

4 Acest capitol din tezi este bazat pe studiul: Telecan, M.1., Curseu, P.L. & Rus, C.L. (2024).
How many friends at work are too many? The nonlinear association between the number of
friends, social support and mental well-being, Central European Management Journal.
https://doi.org/10.1108/CEMJ-09-2023-0372
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puternice pentru angajatii militari (Cooper & Withey, 2009). Ne-am asteptat ca in astfel de
contexte, ambivalenta prieteniei sa fie evidentd. Pe de o parte, camaraderia este o valoare
relationald cheie, deoarece, in cele mai extreme situatii, angajatii militari Isi pun viata in
mainile camarazilor lor (Siebold, 2007; Verweij, 2007; Du Preez et al., 2012). Pe de alta parte,
prieteniile ar putea interfera in mod negativ cu structura ierarhicd a relatiilor de munca in
mediul militar. Daca angajatii au prea multi prieteni, aceasta ar putea umbri ierarhia
organizationald cruciala, n special in mediile militare. Cu alte cuvinte, ne asteptdm ca, in
mediile militare, prietenia sa aducd atat beneficii relationale prieteniei, cit si costuri pentru
relatiile de munca formale.

Am luat in considerare mai intai suportul social perceput ca un indicator precis (Engl.
“Proxy”’) pentru resursele relationale derivate din schimburile sociale reciproce (Jolly et al.,
2021) si, in conformitate cu cadrul TMGT (Meyer, 2009; Grant & Schwartz, 2011; Pierce &
Aguinis, 2013), sustinem ca beneficiile relationale ale prieteniei sunt umbrite de costuri atunci
cand numarul de prieteni este prea mare. Astfel, ne asteptam ca suportul social perceput de
angajatii militari sa fie cel mai scazut atunci cand numarul de prieteni este fie prea mic, fie prea
mare. In al doilea rdnd, am examinat relatia dintre suportul social perceput si starea de bine
mentald care cuprinde aspectele emotionale, sociale si psihologice ale functiondrii umane
(Keyes, 2002). Datele au fost colectate printr-un design transversal, prin intermediul auto-
raportdrilor, de la 287 de angajati din cadrul Fortelor Aeriene Romaéne.

Rezultatele noastre au evidentiat o relatie non-lineara intre numarul de prieteni si suportul
social perceput. Astfel, pe masura ce numarul de prieteni la locul de munca creste de la 0 la 9,
suportul social perceput creste proportional. Cu toate acestea, pe masura ce numarul de prieteni
creste peste 10, suportul social perceput tinde si scadi in loc sa creasci. In plus, am constatat
ca suportul social perceput mediazd relatia dintre numarul de prieteni si starea de bine
psihologicd, sociald si subiectivd. Aceste constatari pot fi de interes atat pentru organizatiile
militare, cat si pentru angajati, deoarece i-ar putea informa in ce masura sa promoveze prietenia
la locul de munca pentru a creste perceptia angajatilor cu privire la disponibilitatea suportului

social si starea lor de bine psihica.
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CAPITOLUL 4.
DISCUTII GENERALE SI CONCLUZII

Obiectivul principal al acestei teze a fost de a explora si de a dezvolta o perspectiva
relationald si intrapersonald asupra conflictului intragrup in cadrul populatiei militare si de a
contribui la consolidarea acestuia ca un construct dinamic si multidimensional. Perspectiva
relationald inglobeaza studiul consecintelor conflictului de sarcina si relational (Studiul 1) si al
relatiilor interpersonale (Studiul 4). Perspectiva intrapersonald este ilustrata prin investigarea
mecanismelor intrapersonale care influenteaza transformarea asteptarilor de conflict in conflict
experimentat in perioada de instruire a cadrelor militare (Studiul 2), precum si prin studiul
privind conflictul munca-familie si familie-munca (Studiul 3).

In restul acestei sectiuni, voi reflecta asupra observatiilor care au rezultat din cercetarea
noastra in raport cu obiectivele stabilite n capitolele introductive. Dupa cum am argumentat pe
parcursul acestei teze, conflictul este un fenomen psiho-social complex, dinamic si
multidimensional, care nu apare doar la nivel individual, influenteazd si este influentat de
interactiunea mai multor factori. Prin luarea in considerare a multidimensionalitatii conflictului,
in special existenta si investigarea diferitelor tipuri de conflict (i.e., sarcina si relational; conflict
munca-familie (WFC) si familie-muncd (FWC)) incercam sa intelegem modul in care acesta
are un impact asupra reactiilor emotionale si asupra tendintelor interpersonale. Mai mult, orice
informatie probata empiric poate contribui la adoptarea unor inputuri care sd vizeze diminuarea
conflictului intragrup si sa aiba in vedere cresterea capacitatii de lupta a fiecarui militar in parte
si a unitatii din care face parte.

Primul obiectiv al acestei teze, ne ajuta sa oferim o imagine de ansamblu asupra modului
in care perspectiva relationald evidentiaza cele doua tipuri de conflict — conflictul de sarcina si
relational si cum acestea sunt percepute ca fiind asociate diferit de rezultatele la nivel de echipa
(i.e., efectivitatea perceputd), cat si individual (i.e., emotii, atitudini) in context militar. Pornind
de la directiile de cercetare propuse in studiile meta-analitice (De Dreu & Weingart, 2003; de
Witetal., 2012; DeChurch et al., 2013; O’Neill et al., 2013) privind conflictul intragrup, studiul
nostru (Telecan et al., 2023) aduce o contributie semnificativa literaturii prin folosirea unui
experiment cu vignette si testeaza un model cuprinzator de antecedente si consecinte ale
conflictului de sarcina si relational derivat din principiile fundamentale ale Teoriei Conflictului
Intragrup (Jehn, 1994, 1995; Jehn & Bendersky, 2003). Am testat unele dintre principiile de
baza ale acestei teorii, evidentiind ca atat conflictul de sarcina, cat si cel relational au un impact

diferentiat asupra rezultatelor individuale si de echipd. Din cate cunoastem, in literatura
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empirica doar un singur studiu (Todorova et al., 2022) a investigat disocierea celor doua tipuri
de conflict, examinand intensitatea exprimarii conflictului si modul de gestionare a acestuia
intr-un context experimental cu vignette.

Totusi, trebuie sa interpretdm aceste efecte diferite ale celor doua tipuri de conflicte in
lumina diferitelor variabile moderatoare. Genul membrilor grupului reprezinta una dintre aceste
variabile de interes. De exemplu, am manipulat genul persoanei care induce conflictul pentru a
investiga moderatorii de natura relationald ai aparitiei conflictului in grupuri si pentru a extinde
literatura empirica privind factorii compozitionali ai conflictului intragrup. Aceste aspecte aduc
o contributie la literatura empirica prin clarificarea modului in care tipul de conflict si genul
persoanei care initiazd conflictul afecteaza dinamica si performanta echipelor. Constatarile
noastre ne permit conceptualizarea in mod diferential a consecintelor asupra rezultatelor lanivel
de echipa si individual, indicand faptul ca un nivel ridicat al conflictului relational a fost mai
daunator decat conflictul de sarcind pentru efectivitatea echipei, pentru relatiile interpersonale
armonioase, precum si pentru climatul afectiv pozitiv asteptat al echipei. Grupurile care
experimenteazd conflictul de sarcind au performante mai bune decat cele care se confrunta cu
conflictul relational. Acest rezultat sustine teoria initiald a conflictului de sarcina ca precursor
al elaborarii informatiilor si al efectivitatii in indeplinirea sarcinilor (Jehn, 1994; 1995).

Un alt aport al studiului nostru este identificarea unui mecanism afectiv in dinamica
conflictului de sarcina si relational. Acest mecanism afectiv este sustinut de dovezile empirice
anterioare care aratd cd un nivel ridicat al conflictului relational declanseaza o emotionalitate
negativa care 11 distrage pe membrii grupului de la indeplinirea sarcinilor lor si, in cele din
urmd, reduce efectivitatea echipei (Simons & Peterson, 2002). Am explorat de asemenea si
variabile relationate cu climatul emotional al grupului, precum si atitudinile si intentiile
comportamentale fatd de membrul care genereaza conflictul. Rezultatele noastre aratd ca un
nivel ridicat al conflictului relational genereaza dispozitii negative mai intense si mai putine
emotii pozitive comparativ cu conflictul de sarcind. De asemenea, membrii grupului care
genereaza conflicte relationale sunt mai susceptibili de a fi evitati in viitor. Conflictul relational
este adesea exprimat cu o intensitate ridicata de opozitie (Ayoko & Pekerti, 2008), este indreptat
catre receptor si se concentreaza pe tensiuni sau probleme interpersonale (Jehn, 1997; Jehn &
Chatman, 2000). Acest tip de conflict este caracterizat adesea de sentimente de amenintare la
adresa identitatii de sine sau a stimei de sine (De Dreu et al, 2004; De Wit et al., 2012; Jehn et
al., 2008; Staw et al., 1981). Aceste sentimente ii pot determina pe receptori sa dea vina pe
celdlalt individ si sd atribuie comportamentului acestuia intentii negative, ulterior ducand la

emotii negative (DeChurch et al., 2013; Greer & Jehn, 2007). Studiul nostru reitereaza dovezile
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(Bear et al., 2014; Todorova et al., 2014) privind consecintele emotionale ale conflictului,
ardtand cd un nivel ridicat al conflictului relational declanseaza mai multa dispozitie negativa
si mai putine emotii pozitive decat conflictul de sarcind. Prin aceste rezultate, oferim o
intelegere mai complexd privind aspectele emotionale si interpersonale care sunt esentiale
pentru intelegerea efectelor conflictului asupra functionarii grupului (Jehn et al., 2013; Yang &
Mossholder, 2004).

Desi initial, constatdrile noastre nu au sustinut directia asteptatd intemeiatd pe
paradigma similaritate-atractic (Byrne, 1971) in ceea ce priveste interactiunea dintre sexul
participantului si sexul persoanei care a generat conflictul, acestea aduc o contributie Teoriei
semnalizarii costului si a altruismului competitiv (Lee et al., 2018). Aceasta teorie sustine ca
atat indivizii de sex masculin, cat si indivizii de sex feminin tind sd se comporte cu generozitate
si sd ajute atunci cand interactioneaza cu sexul opus, deoarece astfel de comportamente
semnaleaza o caracteristica atractiva, cum ar fi capacitatea si dorinta de a avea grija de altii (Lee
et al., 2018). Literatura empirica a aratat ca atitudinile fata de echipa si fata de ceilalti membri
ai echipei influenteaza comportamentul conflictual. Atitudinile interpersonale negative ii
determina pe indivizi sa devina mai putin cooperanti si mai conflictuali cu alti membri ai
grupului (Ayoko, 2016; Choi & Cho, 2019). In plus, antipatia fatd de un membru al echipei
duce la evitarea acestuia de catre ceilalti (Casciaro & Lobo, 2008; Marineau et al., 2018).
Membrii echipei pot sa creeze si implementeze solutii de rezolvare in cazul situatiilor
conflictuale, adaptandu-si fluxul de munca pentru a evita alti membri ai echipei (Park et al.,
2020). Totodatda, aducem un plus de cunoastere la studiile care abordeaza strategiile de
gestionare a conflictului (Maltarich et al., 2018; Peterson & Behfar, 2003) constatand ca,
strategiile de cooperare sunt declansate mai degraba de conflictul de sarcind decat de conflictul
relational, in timp ce strategiile asertive sunt declansate mai degrabd de conflictul relational
decat de cel de sarcina. Nu in ultimul rand, studiul nostru a raspuns apelului de cercetare lansat
de catre De Wit et al. (2012) pentru a explora efectivitatea In grupurile care se confrunta atat cu
conflictul de sarcina, cat si cu conflictul relational.

Al doilea studiu al prezentei teze (Telecan et al, 2024) sustine perspectiva
intrapersonalda a conflictului si exploreaza mecanismele care influenteaza transformarea
asteptarilor de conflict in conflict experimentat pe perioada instruirii militare. Studiul se
bazeaza pe Teoria SIT (Deutsch, 1949) si Modelul PEC (Krueger et al., 2022) pentru a evidentia
mecanismele intrapersonale (Shah et al., 2021) care influenteaza transformarea asteptarilor
privind conflictul in conflict experimentat in timpul unor exercitii de instruire militara.

Rezultatele studiului au evidentiat faptul ca PsyCap, ca resursa intrapersonald, este un
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moderator cheie in exprimarea si transformarea conflictului si are rol de protectie in
transformarea asteptdrilor de conflict de sarcina in conflict real experimentat. Acest rezultat
este in concordanta cu literatura empirica care sustine faptul ca PsyCap reprezinta o potentiala
resursa intrapersonala si o trasdtura esentiald a interpretarii conflictului de care pot beneficia
grupurile militare pentru a facilita comportamentele de invatare in echipa si ulterior, avand un
impact asupra satisfactiei profesionale in grupurile de munca (Harty et al., 2016; Youssef &
Luthans, 2001). Aceasta este o contributie importanta deoarece exploram relatia dintre PsyCap
si dinamica conflictului, o relatie putin investigatd in literatura de specialitate.

Prin integrarea principiilor Teoriei SIT si ale modelului PEC, studiul nostru extinde
reteaua nomologica a PsyCap si contribuie la intelegerea mai profundd a modului in care aceasta
resursa personald poate influenta dinamica echipelor militare in perioada de instruire. In plus,
studiul nostru contribuie la literatura existentd prin aprofundarea intelegerii experientelor
conflictuale ale membrilor echipei, oferind perspective noi asupra emotiilor si perceptiilor
diferite legate de existenta, intensitatea si forma conflictului de grup, asa cum sunt
conceptualizate prin prisma "realitatilor multiple” (Krueger et al., 2022; Park et al., 2020; Nyein
et al., 2020). Un alt rezultat deosebit de important al studiului nostru evidentiaza relationarea
negativa dintre conflictul relational si auto-eficacitatea profesionald a militarilor. Aceasta
constatare evidentiaza necesitatea implementarii unor strategii eficiente de gestionare a
conflictelor pe durata instruirii, intrucat experienta conflictului relational reduce considerabil
auto-eficacitatea militarilor privind aceste antrenamente. Studiul nostru Tmbogateste literatura
empirica privind escaladarea si transformarea conflictelor de grup (Jehn et al., 2013; Pluut &
Curseu, 2013; Van den Berg et al., 2014; Zhang et al., 2023), avand in vedere ca stim relativ
putin despre procesele conflictuale in context militar, in special in timpul perioadelor de
instruire militara. Desi literatura empiricd a investigat relatia dintre PsyCap si conflicte sau
gestionarea conflictelor in raport cu alte variabile (Gardner & Rasmussen, 2018; Leon-Perez et
al., 2016; Zou et al., 2016), niciunul dintre acestea nu a explorat relatia dintre PsyCap si
transformarea conflictelor intr-un context militar.

Al treilea obiectiv al prezentei teze a evidentiat conflictul dintr-o perspectiva
intrapersonala. Considerand aceasta perspectiva, am investigat masura in care schimbarile in
conflictul munca-familie generate de pandemia COVID-19 au fost explicate de schimbarile in
conflictul familie-munca generate de izbucnirea pandemiei, de ruminatiile legate de munca si
de COVID-19 la personalul militar. Din punct de vedere teoretic, studiul nostru foloseste
principiile EST (Morgeson et al., 2015), modelul W-HR (ten Brummelhuis & Bakker, 2012) si

COR (Hobfoll, 1989) pentru a explica modul in care solicitarile profesionale, precum si cele

22



familiale, sunt modelate de evenimente perturbatoare la nivel macro, cum ar fi izbucnirea
pandemiei COVID-19. Rezultatele noastre sunt in concordanta cu restransul corp de cercetare
care a investigat empiric relatia dintre ambele directii ale conflictului dintre munca si familie in
timpul pandemiei COVID-19 (Elahi et al., 2022). Pentru a explica rezultatele noastre, folosim
modelul W-HR (ten Brummelhuis & Bakker, 2012) care conceptualizeaza dinamica dintre
familie si munca ca fiind procesul prin care cerintele contextuale din domeniul familial
afecteaza procesele de munca care duc ulterior la epuizarea resurselor personale dintr-un
domeniu (i.e., fizice, emotionale si cognitive volatile) si impiedicd functionarea in celdlalt
domeniu.

Prin investigarea mecanismelor de baza care explicd modul de functionare in domeniul
familial si cum acestea sunt relationate cu rezultatele din domeniul muncii, contribuim la
oferirea unei perspective intrapersonale, in a ajuta angajatii si organizatiile militare sa previna
influentele negative si sa le faciliteze pe cele pozitive de acasa care au ulterior un impact asupra
locului de munca. Studiul nostru oferda un suport indirect pentru modelul W-HR (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012), sugerand cd factorii conditionali, cum ar fi caracteristicile
individuale (resurse cheie, precum cele epuizate de ruminatiile legate de munca si COVID-19)
si contextul 1n care trdiesc indivizii (resurse macro, cum ar fi cele epuizate de masurile impuse
de carantina COVID-19 si de situatia de alertd — lipsa de ingrijire a copiilor si asumarea rolului
de educator) pot preveni si atenua interferenta dintre domeniul familial si cel profesional. Tn
plus, prin teoria COR (Hobfoll, 1989), evidentiem faptul ca gandurile repetitive indreptate cétre
probleme legate de munca pot epuiza resursele cognitive si energetice considerabile necesare
pentru angajatii militari. Studiul nostru aduce mai multe contributii importante la cunoasterea
relatiilor dintre conflictul munca-familie (WFC) si familie-munca (FWC) in timpul unui
eveniment la nivel macro, cum ar fi pandemia COVID-19.

Desi literatura existentd a explorat pe larg fiecare tip de conflict in legatura cu diverse
variabile (Reimann et al., 2022), putine studii au examinat relatia dintre ele (Elahi et al., 2022).
Studiul nostru contribuie la literatura de specialitate prin investigarea dinamicii dintre familie-
munca in randul ocupatiilor militare (Vuga Bersnak et al., 2023), literatura investigandu-le mai
degraba separat (Allen et al., 2023). Intrucét conflictul familie-munci a primit mai putini atentie
in literatura empirica comparativ cu conflictul munca-familie (Orellana et al., 2023), studiul
nostru extinde cunostintele despre conflictul familie-munca, in principal in contextul
evenimentelor la nivel macro si in rdndul ocupatiilor militare. Mai mult, rezultatele noastre arata
ca intensificarea conflictului munca-familie din cauza pandemiei COVID-19 a fost relationata

pozitiv cu ruminatiile legate de munca. Astfel, studiul nostru aprofundeaza cunostintele privind
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gama de consecinte ale ruminatiilor legate de munca asupra interferentei munca-familie.
Deoarece ruminatia COVID-19 (Nikolova et al., 2021) este un construct relativ nou, studiul
nostru adauga cunostinte privind rezultatele ruminatiilor legate de COVID-19, altele decét cele
legate de sanatate si stare de bine. Pana in prezent, putine studii anterioare au examinat ruminatia
legata de COVID-19 in relatie cu conflictul munca-familie. Contribuim la acest corp restrans de
cunostinte prin dezvaluirea faptului ca nivelurile mai ridicate de ruminatii legate de COVID-19
sunt asociate cu o intensificare a conflictului munca-familie la personalul militar n timpul
pandemiei.

Ultimul obiectiv al prezentei teze a fost sd ofere informatii suplimentare despre
perspectiva relationald care Inglobeaza mecanismele specifice prin care apar efectele prieteniei
la locul de munca, si care, ulterior, isi pun amprenta asupra stirii de bine mentale. Prin
intermediul acestui studiu, evidentiem prietenia ca fiind o resursa interpersonald cheie in
context militar. Mai specific, studiul nostru se bazeaza pe Modelul IMCP (Rusbult et al., 2012),
pe cadrul SET (Blau, 1964) si TMGT (Grant & Schwartz, 2011) pentru a investiga diferentele
dintre costurile si beneficiile relationate cu prieteniile la locul de munca intr-un context militar.
In timp ce literatura empirica care are ca obiect de studiu prietenia la locul de munci a folosit
SET drept cadru teoretic (Methot et al., 2016), studiul nostru utilizeaza cadrul meta-teoretic
TMGT pentru a distinge costurile si beneficiile asociate prieteniei la locul de munca in cadrul
organizatiilor militare.

Rezultatele noastre arata ca, pe masurad ce numarul de prieteni la locul de munca creste
de la 0 1a 9, suportul social perceput creste proportional. Cu toate acestea, pe masura ce numarul
de prieteni creste peste 10, suportul social perceput scade. Totodata, in cadrul acestui studiu,
am raspuns apelurilor de realizare de studii suplimentare privind efectul TMGT (Grant &
Schwartz, 2011; Busse et al., 2016; Pierce & Aguinis, 2013), privind potentialele beneficii ale
prieteniei la locul de munca asupra starii de bine mentale si mecanismele implicate in aparitia
acestor beneficii (Craig & Kuykendall, 2019) si a dezavantajelor sale (Pillemer & Rothbard,
2018). Rezultatele noastre sunt in conformitate cu teoria RRT (Lakey & Orehek, 2011), acestea
sugerand ca suportul social aduce beneficii pentru starea de bine mentala a militarilor. Aceste
constatdri complementeaza studiile anterioare care au evidentiat pe larg importanta suportului
social atat pentru sanatatea si starea de bine a angajatilor militari, cat si a celor civili (Kim et
al., 2018), considerand starea de bine mentald a angajatilor militari ca fiind un concept
multidimensional. Suportul social functioneazd ca o retea de resurse relationale si ajutd la
intelegerea modului in care numarul de prieteni de la locul de munca influenteaza starea mentala

a angajatilor. In timp ce unele studii au examinat starea de bine dintr-o perspectiva globala
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(Jackman et al., 2020), studiul nostru contribuie la literatura existenta prin luarea in considerare
a starii de bine mentale dintr-o perspectivd multidimensionala (Keyes, 2002). Rezultatele
noastre sunt importante deoarece un numar crescut de prieteni in rdndul colegilor ar putea fi
relationat insd si cu epuizarea. Acest lucru se intdmpla deoarece relatiile de prietenie cu colegii
si supervizorii creeazd sentimente de responsabilitate si obligatie si necesitd investirea atentiei
si energiei pentru a le mentine. Astfel, chiar daca exista efecte pozitive ale unei retele numeroase
de prieteni la locul de munca, pot exista si consecinte negative, precum epuizarea si diminuarea
starii de bine, care se relationeaza ulterior cu o efectivitate scazuta in sarcini a cadrelor militare
(LePine et al., 2005).

Cunoasterea acestor informatii nu ne ajutd doar din punct de vedere teoretic, pentru a
determina marimea optimd a unei retele de prieteni la munca, dar si pentru a gestiona
componenta echipelor, astfel incat sa optimizam starea de bine mentala si, in final, efectivitatea
in muncd. Angajatii care au retele mai numeroase de prieteni la locul de munca comunica intim,
oferind informatii mai acurate si detaliate, fapt ce duce la cresterea starii de bine, dobandind
astfel o modalitate mult mai completa si eficientd pentru realizarea sarcinilor operationale.
Avand in vedere aceste rezultate, teoriile viitoare despre impactul relatiilor sociale asupra
efectivitatii ar trebui sa considere modul in care prieteniile intre colegi il au asupra starii de bine
a acestora, care influenteaza mai apoi si suportul social (Methot et al., 2015).

Dintr-o perspectiva practica, prezenta teza poate oferi o serie de recomandari atat pentru
organizatiile militare cat si pentru departamentele de resurse umane din cadrul acestora, pentru
a le ajuta sd previna conflictul intragrup. Avand in vedere natura cu doua taisuri a conflictului
in cadrul grupurilor, recomanddm supervizorilor militari sa fie atenti la situatiile in care
conflictul poate fi perceput ca fiind mai degraba benefic decat daunator (prin promovarea
implicdrii, declansarea conflictelor de sarcind care pot stimula creativitatea, schimbul de
informatii, efectivitatea grupului/echipei) si cand poate deveni o povard daca este gestionat
gresit (declangarea conflictului relational).

O alta sugestie ancoratd in domeniul conflictului provine din rezultatele noastre
referitoare la asteptdrile si experientele conflictuale ale membrilor echipei din timpul
exercitiilor de instruire militara. Supervizorii militari ar trebui sa fie constienti de faptul ca
strategiile de reglare a emotiilor au un impact asupra modului in care perceptiile lor despre
conflict ar putea genera si escalada conflictele relationale din interiorul echipei. Acest lucru
evidentiazd ca membrii echipei ar putea folosi eficient strategii de reglare a emotiilor (ca
mecanism de coping) pentru a preveni transformarea conflictului de sarcina in relational. In

cele din urma, strategiile eficiente de reglare a emotiilor au potential de rezolvare a conflictelor.
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Rezultatele noastre evidentiaza cd supervizorii militari ar trebui sa inteleagd acest efect si sa
investeascd in programe de consiliere psihologica privind reglarea emotionald in echipele lor.

Mai mult, rezultatele noastre au evidentiat una dintre resursele personale care poate duce
la succes atat la nivel individual, cat si organizational — PSyCap (Avey et al., 2011; Rus & Jesus,
2010). O alta sugestie ancoratd in cazul de fatd, provine din rezultatele obtinute, impreund cu
cele ale studiilor existente in literatura de specialitate, care au examinat influenta unor programe
s traininguri asupra cresterii nivelului de capital psihologic (Lupsa et al., 2020; Luthans et al.,
2008) si poate constitui un input pentru practicile de management al resurselor umane din cadrul
organizatiilor militare.

Luand in considerare atat modelul PEC (Krueger et al., 2022) cat si rezultatul studiului
nostru (Telecan et al., 2024) evidentiem cateva implicatii practice asupra modalitatilor prin care
supervizorii $i organizatiile militari(e) pot interveni pentru a diminua escaladarea conflictelor
in echipa/grupul de munca. Interventiile la nivel intraindividual pot Incuraja militarii sa
perceapa conflictul intr-un mod predominant pozitiv si sa 1si gestioneze reactiile, astfel incat sa
nu devina blocati in opiniile lor si sa nu se angajeze in comportamente problematice, care pot
escalada intr-un conflict potential (i.e. relational). Pot fi implementate interventii care
promoveaza procesarea reflexiva a informatiilor, incurajand indivizii sa isi acorde timp pentru
a reflecta, planifica si a se adapta (West, 2002). Aceasta abordare a fost asociata cu 0 asimilare
mai profundd a informatiilor si un schimb mai frecvent al acestora (De Dreu, 2007),
comportamente de gestionare a conflictului mai putin competitive (O'Neill et al., 2017) si
rezultate pozitive in echipa (Widmer et al., 2009). De asemenea, pot fi incluse interventii care
incurajeazd reevaluarea cognitiva, prin care membrii echipei reinterpreteaza o situatie (Lazarus
& Alfert, 1964). In acest context, putem face referire la cele care promoveaza schimbarea
perspectivei (Finkel et al., 2013; Rodriguez et al., 2020), care s-au dovedit eficiente in
diminuarea rigiditatii atitudinilor (Tuller et al., 2015). Este probabil ca o rigiditate mai redusa
sa conducd la o opozitie mai putin intensa fatd de ideile altora, la abordéri mai cooperante in
gestionarea conflictelor si la o escaladare diminuata a conflictului.

O alta recomandare practica deriva din constatdrile noastre legate de prietenia la locul
de munca. Cercetarea de fatd poate ajuta supervizorii militari sd inteleagad cand este benefica
promovarea prieteniei la locul de munca pentru a spori suportul social si starea de bine. Wheelan
(2009) sustine ca marimea echipei este un factor crucial pentru cresterea sau diminuarea
suportului social. Este asadar util sa cunoastem aceste informatii, precum si despre influenta pe
care numarul de prieteni o are asupra suportului social si al starii de bine a membrilor din cadrul

organizatiei militare, pentru a-i ajuta pe supervizori sa determine marimea optima a unui grup
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de prieteni la muncid in vederea cresterii suportului social si al stirii de bine. In plus,
organizatiile ar trebui sa caute modalitati de a promova relatiile de prietenie armonioase la locul
de munca. Acest lucru este deosebit de important pentru starea de bine a angajatilor, dat fiind
faptul cd studiile anterioare au dovedit importanta acestora pentru diverse comportamente
organizationale, cum ar fi, o implicare mai mare, performantd mai bund si absenteism mai
scazut (Fisher, 2010; Craig & Kuykendall, 2019). Pe masura ce angajatii acorda o mare valoare
relatiilor, ei tind sd aiba o efectivitate mai crescutd in cadrul organizatiilor in care se simt
apreciati, de Incredere si pot avea interactiuni sociale semnificative. Prin urmare, incurajand
angajatii sd cultive prietenii la locul de muncd, supervizorii militari pot contribui la
imbunatatirea sentimentului de apartenentd fatd de grupul din care fac parte si fatd de
organizatia militard. Acest lucru promoveaza starea de bine la locul de munca, facilitind
dezvoltarea de abilitati si competente, cresterea suportului social, si, ulterior, a efectivitatii
echipei (Fisher, 2010).

In cele din urma, o altd recomandare practicd deriva din constatirile noastre legate de
dinamica dintre conflictul munca-familie si familie-munca din timpul pandemiei COVID-19.
Organizatiile militare ar putea lua in considerare stabilirea de programe de munca flexibile
pentru angajatii lor si sd Incurajeze activitatile orientate spre familie, ajutandu-si astfel angajatii
sa mentind limite clare intre munca si viata personala de familie (Riglea et al., 2021). Mai mult,
oferirea de sedinte regulate de consiliere psihologica angajatilor pentru a-i ajuta sa faca fata
problemelor profesionale si familiale poate fi benefic In prevenirea si diminuarea celor doud
tipuri de conflicte. De asemenea, un climat de sustinere in organizatiile militare ar duce la
impartdsirea liberd a problemelor familiale, fara a fi invinuit sau judecat. Atunci cand angajatii
se simt sustinuti de organizatiile lor, ei isi dau seama ca nevoile lor personale si familiale sunt
apreciate si recunoscute. In plus, aceasti situatie poate fi benefica pentru organizatii deoarece
angajatii au tendinta de a fi recunoscatori la randul lor si de a-si indeplini sarcinile cu mai multa
implicare si determinare (Viseu et al., 2021). Supervizorii militari ar trebui sd acorde o atentie
deosebitd volumului de munca si orelor suplimentare, care pot intensifica stresul si schimbarile
inutile ale angajatilor de pe o functie profesionald pe alta (Goziikara & Colakoglu, 2015; Riglea
etal., 2021).

De asemenea, inainte de a interveni asupra acestor variabile, organizatiile si supervizorii
militare(i) ar trebui sd se concentreze asupra antecedentelor acestora (i.e., valorile privind
centralitatea familiei, situatiile de boala din familie, numarul de ore de munca, volumul de
munca fizica sau psihicd), deoarece acestea sunt aspecte care favorizeaza existenta tipurilor de

conflict analizate (Schonfeld & Chang, 2017). La nivelul muncii, pot fi puse Tn aplicare
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modalitati alternative de munca, care pot facilita gestionarea diadei munca-familie, cum ar fi
orarul flexibil, adicd, angajatii militarii sd lucreze un numar fix de ore pe zi si, dupa aceea,
acestia putand sd isi gestioneze activitdtile de zi cu zi; sau munca partajata, adicd aceleasi sarcini
sa fie indeplinite de doud sau mai multe persoane, sau facilitarea muncii in schimburi — spre
exemplu, un angajat poate lucra in schimbul de dimineata si altul in schimbul de dupa-amiaza
(Neves, 2014). Pentru a spori oportunitatile angajatilor de a avea experiente pozitive acasa si sa
le Tmpartaseasca cu cei apropiati, organizatiile pot oferi politici favorabile familiei si pot
promova echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a acestora. De exemplu, organizatiile
militare pot stabili limite clare n ceea ce priveste munca suplimentara si utilizarea telefonului
mobil in afara orelor de muncd, astfel incat angajatii vor putea avea parte de evenimente
pozitive in domeniul familial si vor putea sa interactioneze cu persoanele importante din mediul
de acasd, diminuand astfel si ruminatiile relationate cu munca. De asemenea, ar fi benefic sa le
oferim angajatilor programe de consiliere psihologica si sd implementdm strategii de
management al emotiilor (coping centrat pe probleme si coping centrat pe emotii) pentru a-i
ajuta sa inteleaga si sa facad fatd mai bine atat problemelor de la locul de munca cét si in cele
familiale intr-o maniera constructiva (Ye et al., 2020).

In cele din urma, la fiecare dintre capitolele in care au fost prezentate studii cu design
experimental sau transversal, am indicat o serie de limite si directii viitoare de cercetare.
Acestea ar putea constitui un input pentru replicarea rezultatelor obtinute si testarea empirica a
altor variabile si ipoteze sau explicatii lansate din aceastd tezd. Dincolo de aceste contributii,
este important sa mentiondm si limitele care restrictioneazd gradul de generalizare al
rezultatelor obtinute. Astfel, in cadrul primului studiu am oferit doar o imagine asupra modului
in care cele doud tipuri de conflicte se raporteaza la diverse rezultate la nivel de echipa si
individual, ntr-un context militar. Realizarea unui studiu meta-analitic sau unui studiu
sistematic privind conflictul de echipa poate evidentia relatii semnificative privind diferite
variabile masurate la nivel individual sau la nivel de grup de analiza. in cadrul celui de-al doilea
studiu, este important de luat in considerare influenta asupra aparitiei, escaladarii, transformarii,
exprimdrii si gestiondrii conflictului asupra altor variabile organizationale.

Neintelegerile dintre membrii grupului pot fi depasite prin Impartasirea si integrarea
diferentelor de perspective dintre acestia (Cronin et al., 2011; Cronin & Weingart, 2019), ceea
ce sugereaza ca primul pas spre rezolvarea acestor neintelegeri este recunoasterea faptului ca
aceste diferente existd. De exemplu, indivizii care raporteazd niveluri mai mari de conflict
relational la locul de munca dezvolta atitudini mai cinice fatd de munca lor, mai multa tensiune

intrapersonalda, mai putin angajament la locul de munca si o mai mare predispozitie spre

28



parasirea locului de munca sau al organizatiei (Shaukat et al., 2017). Studiile viitoare ar trebui
sa investigheze experientele si comportamentele indivizilor in situatii de conflict, la diferite
momente de timp, in cadrul unor studii pe mai multe niveluri (Engl. ,Multilevel”) si
longitudinale. Desi cercetarile de acest tip pot fi mai dificile si necesitd mai mult timp si resurse
pentru a fi realizate decat cele transversale, consideram ca rezultatele vor fi esentiale atat din
punct de vedere teoretic, cat si practic, deoarece vor reliefa intr-un mod mai accentuat
experientele reale trdite de membrii grupurilor (Krueger et al., 2022), in mod special de cele
militare. O asumptie de bazd a modelului PEC, precum si a studiilor empirice pe care le
inglobeaza (Krueger et al., 2022; Cronin & Bezrukova, 2019; Korsgaard et al., 2008), este ca
procesele de elaborare a sensului reprezintda nucleul perceptual din care decurg toate
interactiunile din cadrul unui episod conflictual. Procesele prin care indivizii 1si construiesc
sensul transforma expresiile si comportamentele celorlalti in perceptii relevante pentru conflict,
care, la randul lor, devin inputuri care influenteaza raspunsurile lor comportamentale.

O consecinta semnificativa a acestui fapt este ca indivizii nu atribuie sens unui episod
de conflict fard a lua In considerare un context preexistent. Militarii atribuie sens actiunilor
altora in contextul comportamentului anterior al unui individ, al perceptiilor despre acel individ
si convingerilor despre grupul din care face parte. Studiile viitoare ar trebui sa ia in considerare
relatiile pe care le au militarii si modul in care acest mecanism de filtrare modeleaza
experientele psihologice ale comportamentelor conflictuale. De exemplu, militarii care au ajuns
sd aiba incredere 1n cineva de-a lungul timpului au mai multe sanse sa resimtd emotii pozitive
precum compasiune si empatie fatd de acesta si sa integreze punctele de vedere ale acestuia
(Cronin & Weingart, 2019). Al treilea studiu prezintd necesitatea de a utiliza designuri de
cercetare experimentale sau longitudinale care sd fie capabile sa surprindd cauzalitatea,
dinamica, schimbarea pre-post interventie a dinamicii muncii si a familiei in relatie cu alte
variabile. In ceea ce priveste cel de-al patrulea studiu limitele sale sunt similare cu cele ale
studiului trei. In timp ce literatura empiric a analizat tipurile de conflict si conflictul in echipa
ca fenomen de grup, noi oferim o perspectiva intraindividuala si relationald, care Incearcd sa
explice procesul psihologic prin care indivizii experimenteaza conflictul atat la nivel individual
cat si la nivel de grup/echipd. O astfel de intelegere a modului in care un militar se confrunta
cu o situatie conflictuald oferd o perspectivd mai nuantatd asupra rezultatelor anterioare din
literatura de specialitate. In plus, prin intelegerea si gestionarea capcanelor si piedicilor
potentiale ale diferitelor fatete ale conflictului, organizatiile, echipele si supervizorii militari
pot preveni mai eficient acest fenomen omniprezent si pot aduce schimbari pozitive in mediile

lor de munca.
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Tabel 1. Rezumat al rezultatelor principale si concluzii

Atitudinile interpersonale
Intentia de a evita
persoana

Emotiile pozitive

Starea de spirit negativa
Conlflict de sarcina
Conflict relational
Strategiile de management
al conflictului (i.e.,

asertive si cooperare)

pentru derularea studiului si a
consimtamantului participantilor;
Construirea si testarea scenariilor: conflict
de sarcind si relational;

Ordinea scenariilor: incrucisarea celor
doua manipulari — tipul de conflict (sarcina
versus relatie) si sexul persoanei care
genereaza conflictul (masculin versus
feminin);

Prezentarea scenariului + intrebarilor

privind efectul situatiei conflictuale asupra:

- Efectivitatii echipei;

- Emotiilor pozitive si starii
de spirit percepute in cadrul
echipei;

- Dinamicilor relationale

(atitudini interpersonale si

Studiu In:}e;;a:;de Variabile principale Descrierea procedurii/sarcinii Rezultate principale
Studiul 1 | 205si 61 de ani | Efectivitatea echipei Obtinerea acceptului organizatiei militare | Efectul semnificativ al tipului de

conflict F(1,148) = 38.09 (p < .001),
1 = .20, 7 = 1.00.

Efectivitatea echipei mai mare pentru
grupurile care experimenteaza
conflict de sarcina (M =5.71, SD =
.104), comparativ cu a grupurilor
care experimenteaza conflict de

relatie (M = 4.10, SD = .151).

Efect semnificativ al tipului de
conflict asupra starii de spirit
(dispozitiei) negativa, F(1,148) =
37.65, p<.001,n? = .20, = = 1.00;
pentru conflictul de sarcind, starea de
spirit generala negativa raportata este

mai redusa (M = 1.79, SD = .049)
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

intentia de a evita persoana
care a cauzat conflictul);
- Strategiilor de management

a conflictului.

decat pentru conflictul relational (M

=2.60, SD = .63).

Efect semnificativ al tipului de
conflict asupra emotiilor pozitive,
F(1,148) =29.69, p<.01,n?= .17, 7
= 1.00; pentru scenariile cu conflict
relational sunt raportate mai putine
emotii pozitive (M = 3.57, SD =
.115) decét pentru cele cu conflict de
sarcina (M =5.11, SD =.103).

Efect semnificativ al tipului de
conflict asupra managementului
conflictului intr-un mod cooperativ,
F(1,148)=19.03, p<.01, = .11, 7 =
.99.

Tendinta de a aborda intr-un mod
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

mai cooperant scenariile ce ilustreaza
un conflict de sarcind (M = 4.41, SD
=.90) decat scenariile ce ilustreaza
un conflict de relatie (M = 3.28, SD =
1.19).

Efect semnificativ marginal al tipului
de conflict asupra managementului
conflictului intr-un mod asertiv,
F(1,148) = 3.57 (p=.06), > = .02, =
=.47.

Exista tendinta de a aborda Intr-un
mod mai increzator scenariile ce
ilustreaza un conflict relational (M =
4.77, SD = .67) decét scenariile care
descriu conflict de sarcina (M = 4.66,

SD = .65).
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Efectul mediat indirect de emotiile
pozitive este pozitiv si semnificativ
.85, SE = .13, 95% CI [.59; 1.11].

Efectul mediat indirect de starea de
spirit negativa este semnificativ .23,
SE =.12, 95% CI [.004; .47]
demonstrand faptul ca climatul
grupului mediaza efectul tipului de
conflict (sarcind vs. relational)

asupra efectivitatii echipei.

Strategiile de management al
conflictului cooperative si asertive
vor media relatia intre tipul de
conflict (relational vs. sarcind) si

efectivitatea echipei.

Doar strategiile cooperante de
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

management al conflictului au un
efect indirect semnificativ .16,
SE=.07, 95% CI [.01; .30].

Efect indirect al strategiilor asertive
este negativ, dar nu semnificativ -
.01, SE=.01, 95% CI [-.04; .02].

Studiul 2

20 s1 40 ani

Conlflict de sarcina
Conflict relational
Capital psihologic pozitiv

Auto-eficacitatea

Participantii au completat un sondaj de
doua ori, o data inainte de Inceperea
exercitiilor de instruire militard si o datd

imediat dupd incheierea acestora.

Datele au fost colectate in perioada mai-

iunie 2023, in format creion-hartie.

Toate raspunsurile au fost anonime.
Pentru a potrivi sondajele de dinaintea si
de dupa exercitiul de instruire militara, le-

am cerut participantilor sa construiasca un

PsyCap duce la descaladarea
conflictului de sarcind, un model de
rezultate care se opune la ceea ce am

presupus in Ipoteza 1.

Desi efectul de interactiune este
semnificativ si efectele conditionale
sustin un rol moderator al PsyCap in
relatia dintre conflictul de sarcina
asteptat si conflictul de sarcina
experimentat, modelul de

interactiune nu este aliniat cu ceea ce
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

cod anonimizat.

am presupus.

Efectul interactiunii dintre PsyCap si
conflictul relational asteptat asupra
conflictului relational experimentat
este semnificativ si, PsyCap
favorizeaza descaladarea conflictului
relational (pentru un capital
psihologic scazut, panta relationarii
dintre conflictul relational asteptat si
cel experimentat este pozitiva si

semnificativa).

Primul efect indirect semnificativ
este observat atunci cand PsyCap
este ridicat si, In aceste conditii,
transformarea conflictului de la
asteptarile de conflict de sarcina la

conflictul relational experimentat a
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

fost semnificativa (efect indirect =
0.07, SE = 0.04, 95%CI [.001; 0.17])
asupra auto-eficacitatii la locul de

munca.

Alte doua efecte indirecte
semnificative sunt observate atunci
cand PsyCap este scazut, pentru
efectul escaladarii conflictului
relational asupra auto-eficacitatii de
instruire militard (efect indirect = -

07, SE = .04, 95%ClI [-.17; -.003]).

Relationarea negativa dintre
conflictul relational experimentat si
auto-eficacitatea de instruire militara

este semnificativa.

Relationarea dintre conflictul de
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

sarcind asteptat si experimentat si
auto-eficacitatea de instruire militard
a fost negativa, dar nu a fost

semnificativa.

Pe baza rezultatelor analizelor de
mediere, putem evidentia ca
transformarea asteptarilor privind
conflictul de sarcina in conflict
relational si escaladarea conflictului
relational sunt singurele relationari
indirecte semnificative care explica

auto-eficacitatea de instruire militara.

Studiul 3

20 si 61 de

ani

Conflict munca-familie
inainte si in timpul
COVID-19

Conflict familie-munca
inainte si in timpul

COVID-19

Proiect mai amplu privind consecintele

pandemiei COVID-19 asupra personalului

militar si organizatiei militare;

Participantii au fost invitati sd faca parte

dintr-un studiu referitor la consecintele

Efectului indirect intre schimbarea de
la nivelul WFC de dinainte de
pandemie si din timpul pandemiei
(AWFC=WFC inainte — WFC in
timpul COVID-19) este partial

explicata demonstrand schimbarea
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Ruminatia legata de
munca
Ruminatia legata de

COVID-19

pandemiei de COVID-19;

Completarea chestionarului care a inclus
scale de evaluare a variabilelor incluse in
studiu;

Completarea instrumentelor in format

creion-hartie;

Design transversal, iar datele au fost

analizate la nivel individual.

de la nivelul conflictului dintre
familie si munca (FWC) (AFWC =
FWC inainte — FWC in timpul
pandemiei COVID-19) de dinainte si
din timpul pandemiei .03; SE = .01
Cliow = .01; Clhigh =.06);

Efectul direct al pandemiei asupra
schimbarii WFC (AWFC) este
pozitiv si semnificativ .07; SE = .02,
Cliow = .03; Clhigh = .11).

Efectul mediat indirect intre sex si
AWEC este semnificativ si cu
AFWC (.04, SE = .03, CI[.001; .11]);

Efectul mediat indirect intre sex si
AFWC nu este semnificativ cu
AWEFC (.07, SE = .03, CI[-.01;.06]).
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Efectul mediat indirect intre varsta si
AWEC este semnificativ cu AFWC
(-.002, SE =.001, CI[-.004; -.0001]).

Efectul mediat indirect intre varsta si
AWEFC nu este semnificativ cu
AWFC (-.001, SE =.0008, CI[-.003;
.00)).

Efect pozitiv si semnificativ intre
cei doi moderatori ai WFC estimati
inainte de izbucnirea COVID-19 si
efectul ruminatiei legate de munca:
(6=.42, p<.001).

Efect nesemnificativ al ruminatiei
legate de COVID-19: (= .06, p =
28).
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Efect pozitiv si semnificativ intre
cei doi moderatori ai WFC estimati
in timpul pandemiei de COVID-19:
S = .43, p<.00 pentru ruminatia
legata de munca in general si f = .12,
p=.02. pentru ruminatia legata de

COVID-19.

Efect pozitiv si semnificat intre
ruminatia legata de muncd g = .13,
p=-02 si ruminatia legata de COVID-
19 g = .15, p=.007.

Studiul 4

205161 ani

Numarul de prieteni
Suportul social primit din
partea supervizorului si al
colegilor

Starea de bine psihologica

Starea de bine emotionala

Obtinerea acceptului organizatiei pentru

derularea studiului si a consimtamantului

participantilor
Participare voluntara la studiu
Completarea instrumentelor in format

creion-hartie;

Asocierea neliniara dintre numarul
de prieteni si suportul social perceput
din partea supervizorilor si a
colegilor a fost semnificativ (B = -
.007, SE =.009, p = .004).
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Starea de bine sociala

Design transversal; datele au fost analizate
la nivel individual
Utilizarea procedurii MEDCURVE (Hayes
& Preacher, 2010)

Efectul principal al numarului de
prieteni a fost, la randul sau,
semnificativ (B =.136, SE = .046, p
=.007).

Suportul social perceput din partea
supervizorului si a colegilor a fost
strans relationat de toate
dimensiunile starii de bine mentale
(pentru starea de bine emotionala, B
=,101, SE =.035, p =,004; starea de
bine sociala, B=.11, SE=,047,p =
.019; starea de bine psihologica, B =
,093, SE =,035, p =.008).

Procedura MEDCURVE — asocierea
indirecta dintre numarul de prieteni
si cele trei dimensiuni ale starii de

bine la trei niveluri ale variabilei
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

independente (scazut, mediu si

ridicat).

Starea de bine emotionala — efectul
indirect al numarului de prieteni
mediat de suportul social a avut un
efect semnificativ pentru numarul
scazut si mediu de prieteni, Oscazut =
013, 95% CI =[.004, .035], Omediu =
007, 95% CI =[.002, .018] si Oridicat
=.003, 95% CI = [-.004, .005].

Starea de bine psihologice — efectul
indirect al numarului de prieteni a
fost, de asemenea, semnificativ doar
la nivelurile scazute si medii ale
variabilei independente: Oscazut =
0,012, 95% CI =[.002, 0,03], Omediu =
0,006, 95% CI =[.001, 0,015], si
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Oridicat = 0,003, 95% Cl = [-.003,
0,004].

Starea de bine sociala — efectul de
mediere al suportului social a fost
semnificativ numai la nivelul scazut
si mediu al variabilei independente:
Oscazut = 0,014, 95% CI = [.001,
0,036], Omediu = 0,007, 95% CI =
[.006, 0,019] si Bridicat = 0,003, 95%
Cl =[-.004, 0,006].

Asocierea dintre numarul de prieteni
si suportul social este pozitiva, de la
zero la noud prieteni, (B=,07,z=
2,64, p =,007), in timp ce dincolo de
noua prieteni relatia devine negativa
si semnificativd (B =-,08,z=2,21, p
=,026).
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Studiu

Interval de
varsta

Variabile principale

Descrierea procedurii/sarcinii

Rezultate principale

Date fiind estimarile similare
obtinute prin cele doua proceduri,
putem concluziona ca punctul de
inflexiune se afla undeva in jurul a 9

si 10 prieteni.
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